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Pomig¢dzy tozsamoscia a kulturg organizacyjng

Streszczenie. Artykut stanowi probg oceny mozliwos$ci zastosowania teorii tozsamo$ci w na-
ukach o zarzadzaniu. Rozwazone zostaly: paradygmaty tozsamosci, definicje tozsamosci oraz
relacje pomigdzy tozsamoscia a kultura organizacyjna. W drugiej czgsci poddano analizie najbar-
dziej rozpowszechniony w dyskursie organizacyjnym model tozsamosci organizacyjnej oraz opi-
sano mozliwosci jego aplikacji do zarzadzania.

Slowa kluczowe: tozsamos¢, tozsamos$¢ organizacyjna, kultura organizacyjna

Wstep

Problematycznos$¢ pojecia ,.kultura organizacyjna” oraz rozwoj podejs¢ in-
terpretatywnych, krytycznych i postmodernistycznych w zarzadzaniu doprowa-
dzity do wzrostu zainteresowania koncepcja tozsamosci organizacyjnej. Toz-
samo$¢ organizacyjna jest traktowana w literaturze przedmiotu dwojako. Niekto-
rzy autorzy uwazaja, ze miesci si¢ ona w nurcie kulturowym i stanowi warto-
Sciowe poznawczo pojecie, ktore mozna wykorzystywac obok kultury organi-
zacyjnej. Inni badacze wskazuja, ze tozsamos$¢ organizacyjna moglaby sta¢ sig
rdzeniem dyskursu kulturowego, zastgpujac nawet mgliste pojecie kultury orga-
nizacyjnej. Artykut stanowi probe oceny mozliwosci zastosowan koncepcji toz-
samosci organizacyjnej w nurcie kulturowym w zarzadzaniu'.

1. Tozsamos¢ w roznych paradygmatach nauk spolecznych

"'M.J. Hatch, M. Schultz, Living with Multiple Paradigms. The Case of Paradigm Interplay in
Organizational Culture Studies, ,,Academy of Management Review” 1996.
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Zagadnienia tozsamo$ci indywidualnej i zbiorowej naleza do wazniejszych
koncepcji wykorzystywanych we wspolczesnych naukach spotecznych i huma-
nistycznych. Sama koncepcja tozsamosci jest gigboko zakorzeniona w paradyg-
macie interpretatywno-symbolicznym, poniewaz wykorzystywali ja szeroko
tworcy tego nurtu wspotczesnej mysli, tacy jak: G.H. Mead oraz H. Blumer’.
Tworcy interakcjonizmu symbolicznego okreslali tozsamos$¢ jako ,.koncepcje
siebie™, ,,symboliczna interpretacje jednostki, odnoszaca si¢ do tego, czym si¢
jest we whasnym przekonaniu i czym chciatoby si¢ by¢™, | catosé konstruktow
podmiotu odnoszonych wobec siebie, ktora nie jest prosta suma elementow, lecz
ich synteza™. ,,Tozsamo$¢” jest w naukach spotecznych pojeciem znaczacym,
cho¢ niejednoznacznym i tworzacym ,rodzing wyrazéw”. Informujac o olbrzy-
miej liczbie publikacji dotyczacych tozsamosci, trzeba wspomnie¢ o klasykach,
takich jak: G.H. Mead, H. Tajfel i J. Turner’ oraz E. Goffman®. Interakcjoni-
styczne rozumienie tozsamosci wyrastato zatem z socjologii, z czasem jednak
rozpowszechnito si¢ w psychologii spolecznej, antropologii kulturowej oraz
naukach o zarzadzaniu. W obrebie kazdej z tych nauk skupiono si¢ na pozio-
mach swoistych dla ich problematyki badawczej: psychologia zajmuje si¢ raczej
tozsamoscia indywidualna, socjologia i antropologia tozsamosciami zbiorowy-
mi, za$ nauki o zarzadzaniu tozsamos$cia organizacyjna.

Podejscie postmodernistyczne i krytyczne do problematyki tozsamosci roz-
wingto si¢ wraz z poststrukturalizmem za sprawa M. Foucault, J.F. Lyotarda,
J. Derridy’. Najwazniejsze aspekty postmodernistycznego rozumienia tozsamos-
ci sa zwiazane z jej defragmentacja, dekonstrukcja, wewngtrzna sprzeczno$cia
i paradoksalnoscia. Z kolei rozumienie krytyczne, $cisle zwigzane z postmoder-
nizmem, ktadzie akcent na rozumienie tozsamosci jako swoistego ,,wigzienia”
dla ego, ktore dyscyplinuje i sankcjonuje formy ekspresji. Tozsamo$¢ w znacze-
niu krytycznym — cho¢ réwniez zdezintegrowana — moze jednak podlega¢ roz-

2G.H. Mead, Umyst, osobowos¢, spoteczenstwo, Warszawa 1975.

3 A. Brittan, The Privatized World, London 1977, s. 102, za: Z. Bokszanski, Tozsamosé,
interakcja, grupa, £.6dz 1989, s. 12-13.

4 H. Rodriguez-Tomé, F. Bariaud, La structure de [’identité a [’adolescence, w: Identités
collectives et changements sociaux, red. P. Tap, Toulouse 1980, s. 61, za: Z. Bokszanski, op. cit.
s. 12.

> H. Bausinger, Sensless Identity, w: Identity: Personal and Socio-Cultural. A Symposium,
Acta Universitatis Upsaliensis, Uppsala, 1983, s. 337, za: Z. Bokszanski, Tozsamosé¢, interakcja,
grupa, 1.6dz 1989, s. 12.

SF. Frangois, Identité et hétérogénite de ['espase discursif, w: Identités collectives et
changements sociaux, red. P. Tap, Toulouse 1980, s. 345, za: Z. Bokszanski, Tozsamosé, interak-
¢ja, grupa, £.6dz 1989, s. 13.

" H. Tajfel, J. Turner, An Integrative Theory of Intergroup Conflict, w: The Social Psychology
of Intergroup Relations, red. W.G. Austin, S. Worchel, Oxford 1979.

8 E. Goffman, Czlowick w teatrze zycia codziennego, oprac. J. Szacki, Warszawa 1981.

? M. Foucault, Power Knowledge Selected Interviews & Other Writings, New York 2000.
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nym formom manipulacji, pod ktéorymi kryje si¢ dazenie do dominacji i sprawo-
wania wladzy'’.

2. Od tozsamosci indywidualnej
do tozsamosci organizacyjnej

W naukach o zarzadzaniu pojgcie ,,tozsamosci organizacyjnej” jest stosun-
kowo nowe, poniewaz pojawito si¢ dopiero w latach 80., a zaczg¢lo si¢ rozpo-
wszechnia¢ na przetomie XX i XXI w. By¢ moze z tego powodu jednoczesnie
rozwijaja si¢ interpretatywne, postmodernistyczne oraz krytyczne interpretacje
tozsamosci organizacyjne;.

Badania tozsamos$ci prowadzone na gruncie psychologii spotecznej i socjo-
logii dotyczyty tworzenia si¢ i rozwoju ,,ja spotecznego” przez jednostki. Czy
nalezy zatem odnosi¢ je do poziomu aktora zbiorowego, jakim niewatpliwie jest
organizacja?

Wielu badaczy optuje za przeniesieniem pojgcia ,,tozsamosci” na grunt zbio-
rowos$ci, w tym i organizacji. R. Jenkins postuguje si¢ okresleniem ,.kolektywnie
podzielanych tozsamosci”''. M.J. Hatch i M. Schultz, nawiazujac do koncepcji
G.H. Meada, wskazuja, ze organizacja dysponuje tozsamoscia (,,ja przedmioto-
we” i ,ja podmiotowe™)'?. J. Dutton i J. Dukerich opisuja proces odzwierciedla-
nia si¢ tozsamosci organizacji w jej wizerunku'”. Mozna zatem dostrzec proces
zakorzeniania si¢ koncepcji tozsamosci w teorii nauk o zarzadzaniu.

Tozsamo$¢ organizacyjna to odpowiedz cztonkow organizacji na pytania
,Kim jestesmy jako organizacja” oraz ,.kim chcielibysmy by¢”. Jezeli wycho-
dzimy z zalozenia, Ze organizacja jest czym$ wigcej niz tylko zbiorem dziatan
jednostek, to sensowne wydaje si¢ poszukiwanie spotecznych przejawow orga-
nizowania, takich jak: kultura, zarzadzanie, strategia czy struktura. Okreslenie
tozsamosci jako ,,symbolicznej, zbiorowej interpretacji ludzi tworzacych organi-
zacje, odnoszacej si¢ do tego, czym organizacja jest i jaka chciataby by¢”, jest
klarowne. Jednak aby pojgcie to moglo by¢ uzyteczne, niezbgdne jest zréznico-
wanie tozsamosci od kultury, wizerunku oraz misji i wizji organizacyjne;.

19 Casting the Other: the Production and Maintenance of Inequalities in Work Organizations,
red. B. Czarniawska, H. Hopfl, London 2002.

""R. Jenkins, Social Identity, London 1996.

12 MLJ. Hatch, M. Schultz, The Dynamics of Organisational Identity, w: Organisational Iden-
tity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford — New York 2004, s. 380.

13 J. Dutton, I. Dukerich, Keeping Eye on the Mirror: Image and Identity in Organisational
Adaptation, ,,Academy of Management Journal” 1991, nr 34, s. 517-554.
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Tozsamo$¢ pozostaje w warunkach stabilnych w organizacji przedmiotem
zbiorowego, czgsto domyslnego konsensu. Explicite problem pojawia si¢ dopie-
ro w sytuacji napig¢ i zmian, kiedy uporczywie powracaja pytania o kluczowe
wartos$ci oraz zderzaja si¢ sprzeczne wizje rozwoju organizacji. S. Albert i D.A.
Whetten zaproponowali, by efekt tych poszukiwan — stanowiacy owoc zbioro-
wego konsensusu dotyczacego warto$ci, kultury organizacyjnej, filozofii dziata-
nia, orientacji, pozycji rynkowej, domeny dziatalno$ci, misji i wizji oraz czton-
kostwa organizacyjnego — uzna¢ za przejawy tozsamosci organizacyjnej'*. Toz-
samos$¢ organizacyjna powinna zatem spetnia¢ trzy kluczowe kryteria. Pierw-
szym z nich jest kryterium stwierdzania kluczowych cech organizacji.
Tozsamo$¢ organizacji powinna odzwierciedla¢ jej esencj¢, podstawowe kwestie
»egzystencjalne”, wokot ktorych powstal konsens cztonkow organizacji. Drugim
z czynnikow jest kryterium stanowienia zréznicowania. Tozsamo$¢ organizacyj-
na tworzona jest przez poczucie odrgbnosci cztonkoéw organizacji. Identyfikuja
si¢ oni z organizacja, definiujac jej granice, kryteria przynaleznosci i wyklucza-
nia. Trzecie kryterium dotyczy ciaglosci czasowej. Tozsamos¢ jest efektem po-
czucia kontynuacji temporalnej. Organizacja jest zintegrowana poprzez kon-
wencje prawne i zarzadcze, a te z kolei sa podtrzymywane dzigki przekonaniu
czlonkéw organizacji 1 innych w otoczeniu o kontynuowaniu istnienia samej
organizacji pomimo dokonujacych si¢ zmian"’. Do tych trzech kryteriow zapro-
ponowanych przez S. Alberta i D.A. Whettena mozna doda¢ czwarte. ,,Tozsa-
mos$¢ organizacji” jest fenomenem ponadjednostkowym i spolecznym. Roz-
nicujacy i podtrzymywany przez czlonkoéw organizacji w czasie sens istnienia
(esprit du corps) jest przejawem funkcjonowania grupy spolecznej, a nie tylko
wybranych jednostek (np. wtascicieli, zarzadzajacych czy innych interesariuszy).

Czy bez pojgcia ,,tozsamosci”, analizujac spoteczne aspekty organizowania,
mozna si¢ oby¢? B.E. Ashforth i F. Mael wskazuja, ze proces uzyskiwania spo-
tecznej tozsamosci jest podstawowym warunkiem podejmowania jakichkolwiek
dziatan grupowych. ,,Grupa psychologiczna” definiuje w kategoriach cztonko-
stwa. Utozsamianie si¢ z grupa jest rowniez najwazniejszym mechanizmem
partycypacji. Wsérdéd przejawoéw manifestowania si¢ spolecznej tozsamosci
wskaza¢ mozna poczucie odrgbnosci grupy, dazenie do jej utrzymania oraz pre-
stiz grupy'®. Pojecie ,,tozsamosci” jest $cisle zwiazane z okresleniem identyfika-
cji, czyli utozsamiania si¢ z grupa (identification). Teorie spotecznej
identyfikacji wzbogacaja rozumienie tozsamosci organizacyjnej. Jednak w wigk-

4. Albert, D.A. Whetten, Organizational Identity, w: Organisational Identity. A Reader,
red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford — New York 2004, s. 90.

" Ibidem, s. 90-91.

' B.E. Ashforth, F. Mael, Social Identification Theory and the Organisation, w: Orga-
nisational Identity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford — New York 2004, s. 134-142.
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szo$ci badan nad kulturg organizacyjna i przywodztwem zjawisko identyfikacji z
organizacja byto mieszane z internalizacja jej warto$ci oraz z zaangazowaniem.
Identyfikacja z grupa oznacza utozsamianie si¢ z nig, za$ internalizacja to
przyjmowanie i asymilowanie warto$ci wyznawanych przez grupe. Identyfikacja
z organizacja nie musi skutkowac internalizacja warto$ci organizacyjnych,
a utozsamianie si¢ z cala organizacja nie warunkuje utozsamiania sig z jej czton-
kami. Zaangazowanie z kolei odnosi si¢ do podejmowania wzglednie duzego
wysitku w pracy na rzecz organizacji — jego zroédlem moze, ale nie musi by¢
identyfikacja z grupa. Rozroznienie tych trzech poje¢ pozwala wskazaé na
identyfikacj¢ jako zrodto tozsamosci organizacyjnej, za$ na internalizacje jako
mechanizm jej wzmacniania i rozpowszechniania wsrod adeptow. Powstawanie
tozsamosci organizacyjnej dokonuje si¢ w procesach komunikacji 1 negocjacji
znaczen, co sugeruje, ze jest ona silnie osadzona na poziomie grupy i zespotu,
podczas gdy jej wystepowanie w skali calosci duzych organizacji rodzi wedhug
wielu autoréw problemy teoretyczne'’. Zatem wydaje sig, ze rozwazan na temat
tozsamos$ci nie powinno si¢ pomijaé, analizujac funkcjonowanie organizacji.
Pozostaje do rozstrzygnigcia problem, czy celowe jest tworzenie teorii ,,tozsa-
mosci organizacji” rozumianej jako calo$¢ oraz badanie procesow tworzenia sig,
utrzymywania i zmian tozsamosci grupowe;j.

3. Tozsamos$¢ a kultura organizacyjna

Swierdzono, ze kwestia rozréznienia pomigdzy tozsamoscia a kultura
organizacyjna nastr¢cza pewnych problemow. Okreslenia kultury organizacyjnej
sa na tyle szerokie, ze obejmuja zazwyczaj przynajmniej czgSciowo tozsamosé
organizacyjna. Szczego6lnie odnosi si¢ to do definicji kultury organizacyjnej
tworzonych na gruncie paradygmatu interpretatywno-symbolicznego (zob. tab. 1).

Porownujac okreslenia kultury organizacyjnej do kryteriow definiowania
tozsamosci organizacyjnej, mozna dostrzec podobienstwa, ale i pewne rdznice.
Wszystkie trzy przytoczone sformutowania uwzgledniaja ciaglo$¢ czasowa
1 spoteczna konstytucje kultury organizacyjnej, ktora stanowi rowniez charakte-
rystyke tozsamos$ci organizacyjnej. Dwie nowsze definicje spelniaja rowniez
pierwsze kryterium, okreslajac kultur¢ podobnie do tozsamosci, jako kluczowe
wartosci (,,esencj¢”). Roznicg stanowi brak kryterium wyrdzniania organizacji

Tabela 1. Definicje kultury organizacyjnej a kryteria definiowania tozsamosci organizacyjnej

17 Ibidem, s. 150.
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Porownanie do

Autor Definicja kultury organizacyjnej tozsamosci
organizacyjnej

R. Likert Dominujacy wzorzec wartosci, mitow, wierzen, zatozen, norm, Spetione kryteria

iJ. Likert ich uosobienia w jezyku, symbolach, artefaktach, jak rowniez »esencji” organizacji
w technologii, celach i praktykach zarzadzania, uczuciach, i ciaglosci czasowej.
postawach, dziataniach i interakcjach®.

E. Schein Wzor podzielanych, fundamentalnych zatozen, ktore dana grupa | Spetnione kryteria
stworzyta, rozwigzujac problemy adaptacji do otoczenia »~esencji” organizacji,

i integracji wewngtrznej. Wzor mozna uzna¢ za obowiazujacy. ciagtosci czasowe;j 1
Jest on wpajany nowym cztonkom organizacji jako prawidlowy | konstytucji spotecznej.
sposoOb rozwiazywania problemow”.

G. Hofstede ,,Zaprogramowanie umystow” cztonkoéw organizacji, a wigc Spetnione kryteria
zespoOt skutecznie wpajanych przez grupg wartosci, norm i regut | zréznicowania, ciagtosci
organizacyjnych®. Czasowe;j.

C. Siehl Kultura organizacyjna moze by¢ traktowana jako spoiwo, ktore | Spetnione kryteria

iJ. Martin integruje organizacjg przez wspotdzielenie wzordéw znaczen. »esencji” organizacji,
Kultura skupia si¢ wokot warto$ci, przekonan i oczekiwan, ktore | ciagtosci czasowej
sa podzielane przez cztonkow organizacji®. i konstytucji spoteczne;j.

P.M. Blau Swoiste, niepisane ,,reguty gry”” spotecznej w organizacji, ktore | Spetnione kryteria
pozwalaja uczestnikom Z}/cia spotecznego rozumie¢ organizacj¢ | zréznicowania,

1 identyfikowa¢ sig z nig®. konstytucji spotecznej.

A. Pettigrew Kultura jest systemem publicznie i wspolnie akceptowanych Spetione kryteria

znaczen dla danej grupy w danym czasie. Ten system pojec,
form, kategorii i obrazow pozwala interpretowac ludziom ich
whasna sytuacje”.

»esencji” organizacji,
ciagtosci czasowej
i konstytucji spoteczne;.

J. van Maanen

Kultura odnosi sig¢ do wiedzy, ktora jest przekazywana cztonkom
grupy, aby sig nig dzieli¢; wiedza takiego rodzaju stuzy
informowaniu, osadzaniu w organizacji, ksztaltowaniu postaw

i odpowiadaniu za rutynowe i nierutynowe dziatania cztonkow
danej kultury. Kultura jest wyrazana (lub konstytuowana)
jedynie przez dziatania lub stowa swoich cztonkow i musi by¢
interpretowana przez pracownikoéw organizacji. Kultura jako
taka nie jest widzialna, zaczyna by¢ widzialna jedynie poprzez
jej reprezentacjg?.

Spetnione kryteria
esencji” organizacji,
zrdznicowania, ciaglosci
czasowej i konstytucji
spoteczne;j.

L. Smircich Sieci znaczen utkane przez ludzi w procesie organizowania®. Spetione kryteria
konstytucji spotecznej.
G. Morgan” Kultura organizacyjna zazwyczaj odnosi si¢ do wzorca rozwoju | Spetnione kryteria
odzwierciedlonego przez spoteczne systemy wiedzy, ideologig, | konstytucji spotecznej.
wartosci, prawa i codzienne rytuaty.
D. Denison’ Kultura odnosi si¢ do gigbokich struktur organizacji, ktére sa Spetnione kryteria

zakorzenione w wartosciach, przekonaniach i zatozeniach bli-
skich cztonkom organizacji. Znaczenie ustanawiane jest poprzez
socjalizacjg¢ z roznymi grupami, skupionymi w miejscu pracy.
Interakcja odtwarza $wiat symboliczny, ktory daje kulturom
zaréwno duza stabilnos¢, jak i naznacza do pewnego stopnia
niepewnoscia i kruchos$cia — te whasciwosci wynikaja z zalez-
nosci systemu od poszczegodlnych dziatan.

~esencji” organizacji,
ciagtosci czasowej
i konstytucji spoteczne;j.

R. Deshapand,
R. Parasurman

Niepisane, postrzegane czgsto podswiadomie zasady, ktore
wypetniaja lukg pomigdzy tym, co niepisane, a tym, co si¢
rzeczywiscie w organizacji dzieje®.

Spetnione kryteria:
konstytucji spotecznej.

9 R. Likert, J. Likert, New Ways of Managing Conflict, New York 1976.

YE. Schein, Organisational Culture and Leadership, San Francisco 1982, s. 12.

¢ G. Hofstede, Kultury i organizacje, Warszawa 2000, s. 38-41.

4 C. Siehl, J. Martin, The role of symbolic management: How can managers effectively transmit organ-
izational culture? w: Leaders and Managers: International Perspectives on Managerial Behaviour and Lead-
ership, red. J. Hunt, D. Hosking, C. Schriesheim, R. Stewart, Elmsford — New York, 1984, s. 227-239.

Jp M. Blau, R. Scott, Formal organizations: A comparative approach, Stanford 2003, s. 298.
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D A.M. Pettigrew, On studying Organizational Cultures. Administrative Science Quarterly, ,Qualitative
Methodology” 1979, Vol. 24, nr 4, s. 570-581.

® J. van Maanen, Tales of the Field: On Writing Ethnography. Chicago Guides to Writing, Editing, and
Publishing, Chicago 1988.

) L. Smircich, Studing Organisations as Cultures, w: G. Morgan, Beyond Method: Strategies for Social
Research, Beverly Hills — London — New Delhi 1983, C. Geertz, The Interpretation of Cultures, New York
1973, s. 39.

) G. Morgan, Images of Organization, Thousand Oaks 1997.

' D. Denison, What is the Difference Between Organizational Culture and Organizational Climate?
A Native’s Point of View on a Decade of Paradigm Wars, ,,Academy of Management Review” 1996, nr 21(3),
s. 1-36.

Y R. Deshapande, R. Parasurman , Linking Corporate Culture to Strategic Planning ,,Organizacja i Kie-

rowanie” 1987, nr 6.

Zroédto: opracowanie wiasne.

przez unikalng konfiguracje warto$ci, ktora jest cecha tozsamosci. Mimo bliskosci
okreslen kultury i tozsamos$ci organizacyjnej wydaje si¢ jednak, ze celowe jest
wyrazne rozdzielenie tych pojec. Strategor odroznia kulturg od tozsamosci, lokujac
kulture na poziomie przestrzeni symbolicznej (idee, warto$ci, normy, wierzenia,
mity), natomiast tozsamo$¢ organizacji na poziomie interpretacji indywidualnej tej
przestrzeni — wizerunku wewnetrznego (fantazja, namietno$¢, kompleksy)'®. Jest to
okreslenie nawiazujace do psychospolecznego rozumienia tozsamosci.

4. Model tozsamosci organizacyjnej

Rozwazania na temat wzglednie trwatych i kluczowych wartosci wyrdznia-
jacych organizacj¢ odwotujq si¢ nie tylko do pojgcia ,,tozsamo$ci organizacyj-
nej” (identity), ale rowniez ,,misji” (mission), ,,wizji” (vision), ,.kultury organiza-
cyjnej” (corporate culture) i ,,wizerunku” (image). Niezbgdne jest rozroznienie
tych pojec i wskazanie punktow wspolnych.

»Misja organizacji” i ,,wizja organizacji” to sformutowania zaczerpnigte
z zarzadzania strategicznego. Sa one definiowane w rézny sposob. L.W. Rue
i P.G. Holland zauwazaja, ze misja okre$la istot¢ i sens istnienia organizacji
poprzez sformutowanie najogélniejszych celow i domen dziatalnosci'®. J. Bril-
man okresla wizje jako krotka formule, precyzujaca gtowne powotanie i cele
organizacji”’. Misja organizacji powinna opiera¢ si¢ na kulturze i tozsamosci
organizacji, cho¢ musi zawiera¢ jedynie takie wartosci, ktore zostalty uznane za
warte upowszechniania, tworzace pozytywny wizerunek organizacji. Wizja kreo-
wana jest zwykle przez zarzadzajacych, nie musi by¢ upowszechniana; spetnia

'8 Strategor (Zespot autorow z Wydziatu Strategii i Polityki Przedsigbiorstwa Centrum HEC —
ISA), Zarzqdzanie firm: Strategie, struktury, decyzje, tozsamos¢, Warszawa 1997, s. 503.

' L.W. Rue, P.G. Holland, Strategic Management. Concepts and Experiences, New York
1989, s. 7-8.

203, Brilman, Nowoczesne koncepcje i metody zarzqdzania, Warszawa 2002, s. 79.
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Tozsamos$¢ wyraza Tozsamos¢ odzwierciedla
zrozumienie kultury obraz innych
> <
Kultura Tozsamos$¢ Wizerunek
>
< >
Tozsamo$¢ zakorzenia si¢ Wyrazona tozsamo$¢ wywiera
w kulturze organizacyjnej wrazenie na innych

Rys. 1. Dynamika tozsamosci organizacyjnej

Zrodio: MLJ. Hatch, M. Schultz, The Dynamics of Organisational Identity, w: Organisational Identity.
A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford — New York 2004, s. 379.

ona rol¢ projekcji rozwoju organizacji opierajacej si¢ o zalozone cele oraz war-
toSci. Oba te okre$lenia sa zatem bliskoznaczne, odnosza sie do uswiadamia-
nych, prospektywnych i wyrazanych celéw oraz kluczowych wartosci. Misja
1 wizja sa rozmyslnie tworzone, uswiadamiane i zazwyczaj upowszechniane
z myS$la o realizacji w przysztosci. Misja r6zni si¢ zatem od tozsamosci organi-
zacji, cho¢ czesto spehnia znaczaca role w jej formowaniu®'.

Mozna dostrzec sprzgzenie zwrotne pomigdzy misja organizacji a jej tozsa-
moscia 1 kultura. Kultura organizacyjna i tozsamo$¢ bazuja na kluczowych war-
tosciach 1 powstaja dzigki wspolzaleznosci spontanicznych i intencjonalnych
dziatan zbiorowych.

M.J. Hatch i M. Schultz wyraznie réznicuja kulture, tozsamos$¢ 1 wizerunek
organizacji, wskazujac jednoczesnie na ich wzajemna zaleznos¢. ,,Tozsamo$¢
organizacyjna nie jest ani catkowicie uwarunkowana kulturowo, ani w petni
wynikajaca z wizerunku organizacji; jest raczej tworzona przez wspotzaleznos¢
tych dwoch sfer? (zob. rys. 1).

Wspdlzaleznos¢ pomiedzy kultura organizacyjna, tozsamoscia i wizerunkiem
znajduje odzwierciedlenie w czterech procesach interpretatywnych, dokonujacych
si¢ pomigdzy tymi sferami. Po pierwsze, chodzi o odzwierciedlanie (mirroring)
obrazow samej organizacji tworzonych przez innych w jej tozsamosci. Odzwier-
ciedlanie wigze wizerunek organizacji (jej obraz w oczach innych — otoczenia)
z jej tozsamos$cia. Po drugie, mamy do czynienia z procesem zakorzeniania si¢
(reflecting) tozsamosci w kulturze organizacyjnej. Tozsamo$¢ odciska pigtno na
ksztatcie wartosci, norm i wzoréw kulturowych organizacji, musi zosta¢ osadzona

1L, Leuthesser, C. Kohli, Corporate Identity: the Role of Mission Statements, ,Business Ho-
rizons” 1997, May-June, s. 59.

22 MLJ. Hatch, M.S. Schultz, Scaling the Tower of Babel: Relational Differences Between
Identity, Image and Culture in Organizations, w: The Expressive Organisation: Linking Identity,
Reputation and the Corporate Brand, red. M. Schulz, M.J. Hatch, M.H. Larsen, Oxford — New
York, 2000, s. 24-25.
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w kulturze. Prowadzi to do wyrazania (expressing) kultury organizacyjnej przez
tozsamos$¢. Kultura organizacyjna jest znana i upowszechniana przez wyrazone
sformutowania tozsamosci oparte na kulturze. Z kolei tozsamos$¢ wywiera wraze-
nie (impressing) na innych poprzez wizerunek. Caty model ma charakter sprzgze-
nia zwrotnego™. Wydaje sig, ze celowe byloby dodanie kryteriow misji i wizj,
ktére rowniez stanowia rodzaj wyidealizowanego obrazu organizacji i jej przy-
sztosci, tyle Zze czgsciej tworzonego na uzytek wewnetrzny. Zatem obok wizerun-
ku organizacji do zarzadzania wrazeniami stuza rowniez misja lub wizja — zatem
powinny si¢ one znalez¢ w proponowanym schemacie obok image’u.

5. Zastosowania koncepcji tozsamosci organizacyjnej

Tozsamo$¢ organizacyjna stanowi wyraz dazenia wspdlnoty organizacyjnej
do poszerzania swojego wplywu, a zarazem jest odbiciem gry wewngtrznych
interesow — dlatego pozostaje niestabilna, zmienna i w rézny sposdb wyrazana
w zalezno$ci od kontekstu. Znajduje to wyraz w postaci koncepcji wielosci
i elastycznosci tozsamosci organizacyjnych®. M.G. Pratt i A. Rafaeli proponuja
wielowarstwowa koncepcje tozsamos$ci organizacyjnej, ktorej przejawem sa
badania symboli i artefaktow organizacyjnych, np. ubran i strojow”. D.A. Gioia,
M. Schultz i K. Corley opisuja ,,adaptacyjna niestabilnos¢” sposobow definio-
wania tozsamosci organizacyjnej, pozwalajaca z jednej strony podtrzymywac
ciagtos¢ poczucia przynaleznosci do tej samej organizacji, a z drugiej przysto-
sowywaé si¢ do zmian w otoczeniu®®. ,,Praca nad tozsamoscia” (identity work)
wystepuje w kazdej interakcji organizacyjnej, majacej zarowno charakter ruty-
nowego podtrzymywania istniejacych wzorcow dzialan i interpretacji, jak i ich
radykalnych zmian®’. Badania N. Monin oraz B. Czarniawskiej-Joerges eksplo-

% M.J. Hatch, M. Schultz, The Dynamics of Organisational Identity, w: Organisational Iden-
tity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford—New York 2004, s. 379.

1 Organisational Identity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford — New York 2004,
s. 4-5.

2 M.G. Pratt, A. Rafaeli, Organizational Dress as a Symbol of Multilayered Social Identities,
w: Organisational Identity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford — New York 2004,
s. 275-312.

% D.A. Gioia, M. Schultz i K. Corley, Organisational Identity, Image and Adaptive Instabil-
ity, w: Organisational Identity. A Reader, ed. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford — New York 2004,
s. 349-376.

" R.P. McDermott, J. Church, Making Sense and Feeling Good: The Etnography of Commu-
nication and Identity Work, w: Communication and Identity, red. L. Thyayer, ,,Communication”,
Vol. 2, nr 2.
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atuja koncepcje narracyjnego tworzenia tozsamosci organizacyjnej” . Obiecujaca
wydaje si¢ rowniez sfera analiz zwiazkoéw pomigdzy kreowaniem wiadzy i kon-
troli organizacyjnej a tozsamoscia®, a takze komunikacja i tozsamoscia®’.
Bardzo interesujacy obszar badan stanowi poszukiwanie dysfunkcji w pro-
cesach rozwoju tozsamosci organizacyjnej. M.J. Hatch i M. Schultz pisza
o dwoch zasadniczych mozliwosciach: organizacyjnym narcyzmie i organiza-
cyjnej hiperadaptacji. Autorki definiuja za A.D. Brownem organizacyjny nar-
cyzm jako brak woli lub zdolnosci organizacji do odpowiedzi na jej wlasny
wizerunek krazacy w otoczeniu®'. Wiaze sig to z utrata zainteresowania opiniami
zewngtrznych interesariuszy, koncentracja na podtrzymywaniu wlasnego poczu-
cia wartosci, snuciem fantazji na temat swej wielkosci oraz zaburzeniem percep-
cji 1 interpretacji informacji z otoczenia. M.J. Hatch i M. Schulz diagnozuja
narcyzm jako przejaw zaburzen tozsamosci organizacyjnej, odznaczajacy si¢ jej
zdominowaniem przez odniesienie do kultury organizacyjnej. W relacji kultura—
tozsamo$¢—wizerunek ten ostatni element traci na znaczeniu. Koncentracja na
tworzeniu silnej kultury, osadzeniu tozsamosci w kulturze (reflecting) oraz wy-
razanie kultury przez tozsamos¢ (expressing) bez troski o wizerunek sa mecha-
nizmami narcyzmu organizacyjnego’’. Narcyzm zagraza organizacji. Autorki
przytaczaja przyktad Royal Dutch Schell, ktory ignorowat protesty ekologow
sprzeciwiajacych si¢ zatopieniu wyeksploatowanej platformy naftowej w Morzu
Potnocnym. Inzynierska kultura i tozsamos$¢ Schella doprowadzity do narcy-
stycznego sprzezenia, calkowicie odrzucajacego informacje o gwaltownie po-
garszajacym si¢ wizerunku firmy. Dopiero seria kolejnych kryzyséw w firmie
doprowadzita do glebokiej refleksji, otwarcia si¢ na kontakty z interesariuszami
i odrzucenia narcyzmu. Przeciwienstwem narcyzmu jest organizacyjna hipera-
daptacja, ktora oznacza $ciste sprzgzenie tozsamosci z wizerunkiem organizacji.
Organizacja skoncentrowana na wizerunku zewngtrznym, opiniach interesariu-
szy 1 wynikach badan rynkowych moze zatraci¢ sens wlasnego istnienia.

%8 N. Monin, Management Theory. A Critical and Reflective Reading, Routledge — London —
— New York 2004, s. 167, 190-191; B. Czarniawska-Joerges, Narratives of Individual and Organi-
sational Identities, w: Organisational Identity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford —
— New York 2004, s. 407-435.

2 M. Alvesson, H. Willmott, Identity Regulations as Organisational Control Producing
the Appropriate Individual, w: Organisational Identity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz,
Oxford — New York 2004, s. 436-465.

3 G. Cheney, L.T. Christensen, Organisational Identity: Linkages Between Internal and
External Communication, w: Organisational Identity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz,
Oxford — New York 2004, s. 510-557.

3' A.D. Brown, Narcissism, Identity and Legitymacy, ,,Academy of Management Review”
1997, nr 22, s. 643-686.

32 MLJ. Hatch, M. Schultz, The Dynamics of Organisational Identity, w: Organisational Iden-
tity. A Reader, red. M.J. Hatch, M. Schultz, Oxford — New York 2004, s. 392-395.
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Koniecznos¢ ciagltego adaptowania si¢ do zmian zewngtrznych przyczynia si¢ do
oderwania od dziedzictwa kulturowego. M.J. Hatch i M. Schultz wskazuja na
niebezpieczenstwa hiperadaptacji, polegajace na utracie ciaglosci, sterownosci
zewngtrznej 1 ostabieniu kultury organizacyjnej. Jako przyktady dziatan hipera-
daptacyjnych przytaczane sa proby wprowadzenia New Coke w migjsce kla-
sycznej Coca-Coli oraz przejsciowe zerwanie z dziedzictwem kulturowym firm
Gucci i Yves Saint Laurent™. Opinie na temat ,,utraty kultury organizacyjnej” sa
jednakze zréznicowane. M. Alvesson sugeruje, ze zastgpienie kultury organiza-
cyjnej przez zmieniajacy si¢ szybko wizerunek, zalezny od percepcji klientow,
jest normalnym warunkiem wspotczesnej elastycznosci organizacji i nie ma
znaczacych cech dysfunkcjonalnych®. Niezaleznie od opinii na ten temat bada-
nie zaleznosci migdzy kultura, tozsamoscia i wizerunkiem organizacji wydaje
si¢ cickawym i niewyeksploatowanym obszarem.

Niektorzy autorzy postuguja si¢ okre§leniami zblizonymi do ,,tozsamosci
organizacyjnej”, np. ,,organizacyjny charakter”’. Wydaje si¢ jednak, ze sa to
niezbyt udane proby. Okreslenie ,,tozsamos$¢” mimo catej wieloznacznos$ci jest
zakorzenione w dyskursie interpretatywnych nauk spotecznych i z tej racji moze
by¢ przenoszone na grunt zarzadzania. Dostgpnych jest wiele badan i analiz
organizacji czerpiacych z nurtu antropologii organizacyjnej oraz socjologii
organizacji. Dlatego na obecnym etapie mnozenie kolejnych okreslen majacych
W sposob syntetyczny opisywac istote organizacji wydaje si¢ zbedne; chyba ze
przyjmiemy zatozenie, iz jest to rodzaj metafory, ktorej podstawowym celem
jest pobudzanie do myslenia, a nie wyjasnienie lub zrozumienie.

Podsumowujac, mozna zauwazy¢, ze tozsamo$¢ organizacyjna jest nowa
koncepcja w zarzadzaniu, ktora jednak szybko zyskuje popularno$¢. Badacze
positkuja si¢ przede wszystkim paradygmatami alternatywnymi w stosunku do
dominujacego w naukach o zarzadzaniu podejscia neopozytywistyczno-funkcjo-
nalistycznego. Najwigcej jest koncepcji bazujacych na interakcjonizmie symbo-
licznym, mozna réwniez znalez¢ postmodernistyczne i krytyczne odniesienia do
tozsamosci organizacyjnej. W Polsce nie jest to rozpowszechnione podejscie,
poniewaz problematyka tozsamosci organizacyjnej zajmuje si¢ zaledwie kilku
badaczy organizacji, m.in. A. Zargbska, M. Kostera i L. Sutkowski*®. Sensowne

> Ibidem, s. 398-399.

3 M. Alvesson, Organisation: From Substance to Image, ,,Organization Studies” 1990, nr 11,
s. 373-394.

33V, Srinivasan, Organisational character: the key to transforming organisations of the
future, ,,Human Resources Development and Management™ 2003, Vol. 3, nr 1.

3% A. Zargbska, Identyfikacja tozsamosci organizacyjnej w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem,
2009; L. Sutkowski, Tozsamos¢ organizacyjna a kultura organizacyjna — problemy metodolo-

giczne, w: Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Kapitat ludzki w organizacjach miedzynarodowych,
red. T. Listwan, Wroctaw 2006.



216 Lukasz Sutkowski

wydaje si¢ wigc szersze zaadaptowanie tej problematyki rowniez do polskiego
dyskursu zarzadzania. Szczegdlnie obiecujace wydaja si¢ aplikacje dotyczace
kultury organizacyjnej, przywodztwa oraz tworzenia i podtrzymywania wize-
runku organizacji.
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